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Resumen 
En la presente investigación, se pretendió determinar la relación que existe entre el 
estrés laboral y el desempeño laboral en la municipalidad distrital de Motupe, utilizando 
el tipo de investigación no experimental y un diseño descriptivo correlacional, además 
se hizo uso de una muestra de 49 colaboradores de la empresa. Los instrumentos para 
evaluar las variables de estudio, fueron 2 cuestionarios sobre el estrés laboral y el 
desempeño laboral, luego de la recolección de datos se usó el programa estadístico 
SPSS versión 22 para el análisis correspondiente y así encontrar la correlación entre 
las variables. Como resultados se obtuvo que en la variable estrés laboral posee un 
(sig.= 0.05*6) < a 0.05* lo cual indica que su distribución es normal y para la variable 
desempeño laboral tiene un (sig.= 0,018) > a 0.05* lo que muestra que la variable en 
estudio no distribuye normal, asimismo se afirma la Hipótesis Nula (Ho) y se rechaza 
la Hipótesis Alternativa (H1) para la presente investigación.  
Palabras Clave: Estrés laboral, Desempeño laboral, trabajador municipal 
viii 
Abstract 
In this research, it is intended to determine the relationship that exists between work 
stress and work performance in the district municipality of Motupe, using the type of 
non-experimental research and a correlational descriptive design, in addition to using 
a sample of 49 collaborators of the company. The instruments to evaluate the study 
variables were 2 questionnaires on work stress and work performance, after data 
collection the statistical program SPSS version 22 was used for the corresponding 
analysis and thus find the correlation between the variables. As results, it was obtained 
that in the work stress variable it has a (sig. = 0.056) <to 0.05 which indicates that its 
distribution is normal and for the work performance variable it has a (sig. = 0.018)> to 
0.05 which shows that the variable under study does not distribute normal, likewise the 
Null Hypothesis (Ho) is affirmed and the Alternative Hypothesis (H1) is rejected for the 
present investigation. 
Key Words: Work stress, Work performance, Municipal worker. 
1 
I. INTRODUCCIÓN
Al paso de los años, los avances tecnológicos forman parte de nuestro día a 
día, se han vuelto indispensables y nos han convertido en seres monótonos y 
especializados en diferentes áreas, pero con poca capacidad de poder solucionar 
problemas que implican relacionarnos socialmente, y muy por el contrario 
acumulamos cargas innecesarias, que terminan siendo estrés-Burnout. 
A nivel internacional, en la opinión de Zapata Donoso (2012),  el trabajo es una 
actividad humana primaria, donde transformamos la naturaleza para satisfacer 
nuestras necesidades primarias, desarrollando más capacidades físicas y mentales. 
El trabajo tiene una expresión de carácter individual, sin embargo, su transfondo es 
netamente social.  
Según Pérez(2009), enuncia al rendimiento como “las actividades de los 
asalariados que son importantes y trascendentes para los fines de la institución”  (pág. 
1), y son evaluados en función de las metas de cada asalariado y su contribución a la 
empresa y la sociedad. 
Para la OIT, el estrés-Burnout es una reacción orgánica y mental a una lesión 
causada por un desbalance entre los requerimientos recibidos y los percibidos y 
cuando dichos requerimientos no concuerdan con lo que espera la cultura organizativa 
de una empresa  (OIT, 1994).  
De tal forma, es importante el estudio del estrés-Burnout laboral, sobre todo por 
la situación en la que actualmente convivimos con el SARS-CoV-2. Martinez L. M., 
(2020), muy aparte de tolerar el estrés-Burnout fuera del centro de labores, es 
necesario evaluar el estrés-Burnout dentro de la institución municipal, para no solo 
mejorar el rendimiento de ellos dentro de su institución, sino también para que este 
estrés-Burnout no termine somatizándose y convirtiéndose en una enfermedad 
orgánica en medio de cada trabajador municipal.  
Municipalidad Distrital de Motupe ( 2021), el Municipio del distrito de Motupe-
Lambayeque, cuenta con 100 trabajadores nombrados, esta institución tiene como 
objetivo administrar los recursos del distrito de Motupe-Lambayeque.  
En el siguiente trabajo de investigación tenemos como objetivo general, 
precisar la correlación que existe entre el estrés-Burnout laboral y el rendimiento 
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laboral en el Municipio del distrito de Motupe-Lambayeque. Ignacia, 2010,Teniendo 
como objetivos específicos, (1) Precisar si el estrés-Burnout laboral se relaciona 
significativamente con la motivación del rendimiento laboral en el Municipio del distrito 
de Motupe-Lambayeque; (2) Precisar si el estrés-Burnout laboral se relaciona 
significativamente con la responsabilidad del rendimiento laboral en el Municipio del 
distrito de Motupe-Lambayeque; (3) Precisar si el estrés-Burnout laboral se relaciona 
significativamente con el liderazgo y trabajo en equipo del rendimiento laboral en el 
Municipio del distrito de Motupe-Lambayeque; (4) Determinar si el estrés-Burnout 
laboral se relaciona significativamente con la formación y desarrollo personal del 
rendimiento laboral en Municipio del distrito de Motupe-Lambayeque.  
La presente investigación tiene justificación práctica porque diagnosticará el 
estrés-Burnout laboral con el rendimiento laboral en el Municipio del distrito de 
Motupe-Lambayeque, dando a conocer a la plana jerárquica los resultados obtenidos, 
los cuales valdrán como elementos de mejora continua, que favorecerá a la institución 
y la población en general.  
Se justifica metodológicamente dado que el estudio permitirá aplicar diversas 
técnicas y métodos haciendo uso de la investigación científica, esto posibilita 
evidenciar la correlación entre las variables en análisis, el estrés-Burnout laboral y 
rendimiento laboral por medio de la aplicación de instrumentos destinados a la 
recolección de los datos y el análisis de la información. 
La investigación tendrá una justificación social debido a que se enmarca en 
atender directamente el estrés-Burnout laboral y en tal sentido se procura colaborar 
con el rendimiento laboral de la gestión pública, la población beneficiaria serán el 
Municipio del distrito de Motupe-Lambayeque y la comuna motupana.  
Finalmente se tiene cómo hipótesis general: Existe correlación significativa 
entre el estrés-Burnout laboral y el desempeño laboral en el Municipio del distrito de 
Motupe-Lambayeque por su parte la Hipótesis Nula: No existe correlación significativa 





II. MARCO TEÓRICO 
Antecedentes 
Patlan Perez (2019), en su revisión de literatura, de 32 artículos, analizó los 
instrumentos de medición del estrés laboral, los cuales sirven de base para 
diagnósticos, evaluaciones e investigaciones, cuya ejecución es de mucho valor en 
las organizaciones, para lo cual se examina la posición de estudio y abordaje del 
estrés laboral (estrés como estímulo, respuesta, transacción e interacción), y los 
enfoques que permiten medirlo (personalizados, compuestos y globales). La 
metodología consistió en un análisis de la literatura científica por la que se identificaron 
los instrumentos de medición publicados entre el 2006 y 2016. Se examinaron bases 
de datos bibliográficas. Cuyos resultados fueron: identificar 13 escalas de medición 
del estrés como iniciativa, 9 para medir el estrés como respuesta, 6 que permiten 
medir el estrés como transacción y 4 el estrés como interacción. Las escalas se 
diseñaron con enfoques personalizados. Concluyendo que, a fin de medir, 
diagnosticar y evaluar el estrés laboral, se debe contar con bases teóricas y 
metodológicas de las perspectivas del estrés laboral. 
González Acabal (2014), en su indagación, examinó una muestra de 50 
personas de la empresa Serviteca Altense S.A. ubicada en la ciudad de 
Quetzaltenango, donde se estableció la relación que existe entre el estrés y 
desempeño laboral de los colaboradores a través de un test estandarizado EA y una 
evaluación de desempeño de Selección forzada. Finalmente se llevó a cabo las 
recomendaciones y la planificación de un programa para restablecer el desempeño y 
llevar de forma adecuada el estrés en los colaboradores. La escala general se tiene 
una media de 21.1* un error típico de 16.01*, el nivel de confiabilidad de 2.26* y un 
error alpha de 0.05*, en la escala socio laboral se tiene una media de 28.1*, con un 
error típico de 13.62*, la confiabilidad de 1.93* y un error alpha de 0.05* , en la prueba 
Escala de apreciación del estrés general y socio laboral es de -0.56* y de la evaluación 
de desempeño de -0.16* en donde se pudo constatar el resultado fue de 0.35* el cual 
se excedió el mínimo de significancia de 0.05* igual a 0.28*. 
Hasan Sabra (2020), desarrollo un estudio, mediante la cual explica, la 
influencia sobre los impactos generados por las características del trabajo con 
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respecto al rendimiento laboral en el Municipio. Dentro de la búsqueda de solución 
ante el problema de la baja eficacia y eficiencia de sus trabajadores en su área de 
trabajo, se planteó como objetivo general la investigación del efecto en las 
características de trabajo, que permita mejorar el rendimiento de sus empleados. En 
este proyecto se utilizó una metodología de análisis estadístico tal fue el caso del 
modelado de ecuaciones estructurales (SEM), asimismo se hizo una selección de la 
población usando el muestreo aleatorio, consistiendo de 400 cuestionarios 
proporcionados a los trabajadores del Municipio, de tal manera los cuestionarios 
admitidos para el respectivo análisis fueron de 375 cuestionarios, con una tasa de 
respuesta de 94%; dentro del cual se obtuvieron como resultados la existencia de un 
alto impacto en las características del trabajo y sus dimensiones, tales como: 
autonomía laboral, diversidad de habilidades, relevancia de la tarea y 
retroalimentación en el rendimiento laboral. Esta investigación proporcionó 
información sobre la importancia que tienen las características y sus dimensiones en 
un área de trabajo, pudiendo así identificarlas, generando un aumento en la 
productividad de los empleados (Hackman, 1975). 
Huacamayo Romero(2020), el fin del estudio fue señalar si el estrés laboral está 
relacionado al desempeño de los colaboradores administrativos en la municipalidad 
distrital de Luyando- Naranjillo. La recopilación de datos se realizó mediante encuesta, 
para ello usaron un cuestionario con escala tipo Likert compuesto de 18 ítems, de los 
cuales 9 ítems se formularon en relación con la variable Estrés Laboral, y 9 para la 
variable rendimiento de los colaboradores. El cuestionario se aplicó a (N = 47*) 
colaboradores públicos de la Municipalidad de Luyando. Metodológicamente el 
estudio corresponde al tipo aplicado de nivel correlacional, con método deductivo, de 
diseño de corte transversal. Para el estudio de los datos recopilados, se empleó tanto 
estadísticas descriptivas como prueba inferencial. En el contraste de hipótesis, se 
aplicó la estadística inferencial de prueba de correlación Rho de Spearman. Los 
resultados demostraron estadísticamente que existe correlación para la hipótesis 
general entre el estrés laboral y su relación con el desempeño de los colaboradores 
con (P-valor; 0.036<0.05*) y un grado de correlación calificado como baja (𝒓𝒔= 0.306), 
asimismo en la hipótesis especifica dimensión motora la cual también es significativa 
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(P-valor; 0.049<0.05*) y también un grado de correlación calificado como baja (𝒓𝒔= 
0.289), mientras que para las dimensiones cognitiva y fisiológica no existe 
significancia (P. Valor; 0.247 >0.05*) y (P. Valor; 0.088 >0.05*), presentando una 
correlación calificada como muy baja para la dimensiones cognitiva (𝒓𝒔= 0.172*) y baja 
para la dimensión fisiológica (𝒓𝒔= 0.251*). 
 Los autores Collantes Goicochea et al (2018), presenta un estudio para 
precisar la correlación del estrés-Burnout laboral en el rendimiento laboral en los 
Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Baños del Inca, Cajamarca – 2018. Se 
utilizó un diseño descriptivo - correlación causal.  Se contó con una población de 76 
trabajadores del Municipio Distrital Los Baños del Inca. Para la recolección de datos 
se utilizó un cuestionario para estrés-Burnout laboral y rendimiento laboral, el cual fue 
aplicados a 71 trabajadores del Municipio, luego de la recolección de datos se usó el 
programa estadístico SPSS Versión 22 para el análisis respectivo y encontrar la 
correlación entre las variables estrés-Burnout y rendimiento laboral. Finalmente se 
realizó la prueba a las variables Estrés-Burnout Laboral y Rendimiento Laboral 
obteniéndose un Chi – Cuadrado de 13,31, mayor al valor teórico de 7,7294, con un 
grado de libertad de 1x1, y un nivel de riesgo de 0,005, de acuerdo con la Tabla de 
Distribución del Chi Cuadrado; por lo tanto se afirma que la respuesta de la presente 
investigación depende del tratamiento, existiendo una Significación exacta de 0,000 < 
0,5, mostrando una correlación con el tratamiento de las variables Estrés-Burnout 
Laboral y Rendimiento Laboral, permitiéndonos rechazar la Hipótesis Nula (Ho), 
afirmando la veracidad de la Hipótesis Alternativa (H1) para la presente Investigación, 
este resultado permite continuar el detalle de los resultados de la presente 
investigación.  
Del total de 71 Colaboradores, en su investigación, donde concluyen que el 
54,9%, tienen estrés laboral medio con un rendimiento laboral regular. 2 de ellos a 
pesar de presentar un estrés desarrollan alto desempeño laboral. Así mismo 32 de 
ellos tiene un estrés laboral bajo, de los cuales 19 tienen un rendimiento regular y 13 
presentan un rendimiento alto. El 57,7% de los trabajadores municipales de Baños del 
Inca, tienen Despersonalización en el trabajo con un rendimiento laboral regular. Así 




Bases Teóricas  
La teoría del Síndrome de Burnout, concepto e historia.  
También llamado estrés crónico laboral, denominado así desde 1974 por 
Freudenberg, para denotar la indolencia por las personas y sentimientos de 
culpabilidad, describimos este fenómeno citando al autor quien tomó la palabra 
“Burnout” en 2 ámbitos, en el ámbito médico por el consumo crónico de sustancias 
psicoactivas y en el ámbito deportivo referido por no alcanzar los resultados pese al 
esfuerzo realizado por lograr la meta. El cansancio emocional o Burnout es la 
despersonalización del asalariado por la sobredemanda en cualquier aspecto físico o 
emocional (Maslach, 1996). 
Igualmente, otros autores como Maslach y Jackson definen al síndrome de 
burnout como el padecimiento ocasionado por la exposición permanente de factores 
de Burnout emocionales como interpersonales en el espacio laboral; el cual está 
compuesto por 3 dimensiones: el cansancio emocional, la despersonalización (falta 
de iniciativa y estimulación), y la falta de crecimiento personal (Christina, 2019). 
La teoría bifactorial de Herzberg en el desempeño laboral  
Según el autor Frederick Herzberg determina en su teoría que la motivación se 
divide en dos factores, el personal y el laboral; determinada por factores internos y 
externos.  Los de higiene, se relacionan con los sentimientos que no estimulan, son 
condiciones extrínsecas que afectan la parte laboral y que generan crisis en el 
trabajador. Herzberg (1968), o como factores de insatisfacción laboral y personal. 
Carmen (2019), Es la fuerza que nos lleva a seguir adelante y lograr nuestras metas 
y objetivos (Rivera Pulache, 2014). 
Estresores  
Existen múltiples estresores laborales entre los principales tenemos, el ámbito 
laboral como (calor, frío, luz adecuada, ergonómicos); organización del trabajo tales 
como (turnos, medios turnos); características personales (formación, motivación); 
afectación familiar. Los cuales pueden ser físio-psicológicos, ambos provocan 
cambios orgánicos negativos, Por lo tanto, es vital que el estresor no perdure ya que, 
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al hacerse crónico, actúa produciendo cambios fisiológicos que causan afectación de 
la salud del profesional y de su familia. (Moretti, Anholon, & Rampasso, 2019) 
Marco conceptual  
El estrés-Burnout laboral  
Diferentes investigaciones reafirman que la exposición continua y constante al 
estrés laboral producen enfermedades como el burnout, ya sea en un nivel leve o 
crónico, repercutiendo tanto en el cumplimiento como en el rendimiento del ámbito 
laboral. De asimismo, una gran cantidad de trabajos sugieren que los factores 
psicosociales negativos, como problemas sociales y organizativos y problemas con 
los estudiantes, son en gran medida causantes del detrimento de la salud, incluida la 
angustia crónica o burnout (Villamar Sánchez et al,2019).  
Dimensiones del estrés laboral  
Factores ambientales  
Dentro de los diversos factores ambientales que tienen más incidencia está la 
pobre adaptación a las innovaciones económicas de un país, pues este produce 
confusión y/o preocupación en la persona. Las crisis económicas siempre tienen como 
consecuencia el desempleo, recorte salarial y recarga laboral (Cano, 2012). 
Factores Organizacionales  
Entre las principales tenemos:  
Las demandas de la Tarea: como diferentes cargos, inequidad, espacios 
diversos, cambios laborales; estos cambios terminan en estrés-Burnout. Por otra 
parte, están: la falta de iluminación, contaminación sonora, hacinamiento y otras 
situaciones ambientales que intensifican la ansiedad.  Por ello cuando las tareas 
sobrepasan las capacidades del trabajador terminan provocando estrés-Burnout 
(Harrison, 1993). 
Demandas de Papel:  cambios en los roles laborales, responsabilidades 
excesivas, poca claridad en el cargo inducen a ansiedad y negatividad del trabajador 
que dificulta el logro adecuado de sus metas, reprimiendo sus habilidades.  
Demandas interpersonales:  referida a la falta de comunicación entre los 
trabajadores, mal clima laboral, lo que provoca que el ambiente laboral y el solo hecho 
de ir a trabajar provocan estrés-Burnout (Messing K, 1997). 
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La estructura organizacional: Las jerarquías en el mapa organizacional con 
exceso de reglas e impedimentos laborales, que no dejan desarrollar el potencial del 
trabajador, cohibiéndolo originan estrés-Burnout (Said, 2010). 
El liderazgo organizacional: El exceso de control donde no hay respeto del 
trabajador, si no miedo a ser destituido o sancionado, provocan mal clima laboral y 
estrés-Burnout. 
Etapa de la vida de la organización:  la apertura de la organización, por todo lo 
que implica la planificación y organización son las fases más estresantes, mientras la 
última etapa también por lo que hay despidos y ocasiona preocupaciones e 
inherentemente estrés-Burnout. 
Factores individuales  
Sobre todo, referido a los agentes externos laborales como:  
Los problemas familiares: discusiones intradomiciliarias, hacinamiento familiar, 
patologías crónicas de su entorno, lo que aflige al trabajador (Saleh, 2019). 
Los problemas económicos: si el trabajador es el único sustento en su familia, 
cambios salariales, preocupan y afectan el rendimiento laboral.  
La Personalidad: si el entorno familiar es negativo, definitivamente en vez de 
sentir estímulo y motivación el trabajador termina estresándose y teniendo poca 
capacidad para desarrollar sus actividades laborales (Weinert, 1985). 
El desempeño o rendimiento laboral  
Chiavenato dice que la forma y las actividades de como el trabajador va a lograr 
las metas trazadas en su centro laboral son cumpliendo los roles propios de un cargo 
y logrando gratificación al concluir una tarea (Chiavenato, 2007). 
Bohórquez lo define como el nivel de realización alcanzado por el asalariado 
en el logro de las metas dentro de la organización en un determinado periodo 
(Bohórquez, 2004). 
Dimensiones del desempeño laboral  
 Motivación  
La motivación es el interés de la persona hacia un objetivo, dando como 
consecuencia la realización de un trabajo, aceptando el esfuerzo que se requiera para 
conseguir dicho objetivo; la motivación se compone por diversos factores como 
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necesidades, deseos y tensiones, constituyendo un paso al aprendizaje y 
convirtiéndose en la razón del mismo (Galván Bonilla, 2014). 
Responsabilidad  
Es asumir el cargo, sabiendo y asumiendo los resultados, por esta razón las 
personas que administran mal su tiempo y delegan sus actividades a otro, provocando 
malestar y un círculo vicioso de malestar y mal clima laboral (Milkovich, 1994). 
 Liderazgo y Trabajo en equipo  
Se entiende como la influencia que se ejerce para lograr que los integrantes de 
una organización participen en forma voluntaria y con entusiasmo para lograr los 
objetivos organizativos. Por tanto, un líder es aquella persona que influye 
positivamente, coordina y dirige de forma armoniosa y con poco esfuerzo, pero con 
buena organización, para hacer que otros del grupo realicen sus funciones de forma 
óptima (Gonzáles Ariza, 2017). 
Se sugiere que para mejorar el trabajo en equipo es vital tener metas claras, 
entendibles para todo el equipo. El grupo debe tener habilidades sólidas, promover 
unión y generar confianza (Coworkingfy., 2020). 
 Formación y desarrollo personal  
El desarrollo del potencial humano es la oportunidad de crecer personal y 
profesionalmente, facilitando el desarrollo de sus capacidades innatas y mejorar la 
comunicación interpersonal y brindar un buen clima laboral (Peralta, 2015). 
Definición de Términos básicos  
Estrés-Burnout  
El término estrés-Burnout se refiere a los episodios de excesiva demanda física 
y psicológica del trabajador, actualmente es considerada como una patología 
influyente en la población contemporánea (Silva, 2014). 
Rendimiento laboral  
Son diversos comportamientos en los trabajadores que generan relevancia en 




III.  METODOLOGÍA 
3.1  Tipo y diseño de investigación  
El diseño del estudio es tipo correlacional, no experimental. 
El tipo de estudio será descriptivo, cuantitativo; debido a que describiremos y 
observaremos la realidad del rendimiento del trabajador municipal del Distrito de 
Motupe, de tal forma, asimismo será descriptivo y método transversal, puesto que se 
tomarán datos en un solo tiempo. Conjuntamente, será cuantitativa ya que se 
calcularán indicadores que permitirán medir los resultados de la propuesta. 
El método de investigación es el hipotético – deductivo, porque formulamos la 
hipótesis para luego, llegar a conclusiones particulares a partir de inferencias lógicas 
deductivas, que luego fueron comprobadas. 











Nota: Elaboración propia 
Dónde: 
M= Muestra de estudio. 
O1= Observación de la variable estrés laboral. 
O2= Observación de la Variable Desempeño laboral. 
R: Relación entre variables 
3.2. Variables y operacionalización  
Variable 1: Estrés-Burnout laboral 
Figura 1. Análisis correlacional de las dos variables. 
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Es un sistema de gestión que busca la constante mejora de las funciones de 
una institución con la finalidad de cumplir las necesidades y perspectivas de los 
clientes (Tarí Guilló & García Fernández, 2009). 
Definición operacional: La variable Estrés-Burnout es el sobreesfuerzo 
psicofisiológico, frente a altas demandas, al analizar esta variable se podrá medir el 
liderazgo, los procesos y la calidad de servicio en la entidad; está variable será 
analizada por medio de la aplicación de un cuestionario conformados por 19 ítems y 
con alternativas de respuesta tipo Likert, este cuestionario se aplicará a los 
trabajadores del Municipio de Motupe (Martínez, 2011). 
Variable 2: Desempeño laboral o rendimiento laboral 
Es el crecimiento de un trabajador que realiza su etapa de labor en una 
institución, quien debe estar pendiente de las imposiciones y necesidades de la 
institución, demostrando ser eficaz, eficiente y efectivo en la ejecución de sus 
funciones asignadas para alcanzar los objetivos expuestos, congruente al éxito de la 
organización (Palmar & Valero , 2014).  
Definición operacional: Con la variable Rendimiento Laboral se podrá medir la 
motivación, responsabilidad, trabajo en equipo, la formación y desarrollo personal en 
los trabajadores del Municipio del distrito de Motupe-Lambayeque, está variable será 
analizada a través de la aplicación de un cuestionario conformados por 28 Ítems con 
alternativas de respuesta tipo Likert.  
La tabla de operacionalización se puede observar en el anexo 1.    
3.2  Población, muestra y muestreo 
Para este análisis se estudió a 49 trabajadores del Municipio del distrito de 
Motupe-Lambayeque, de un total de 132. 
Tabla 1. Distribución del personal del Municipio del distrito de Motupe-Lambayeque 
Distribución del personal del Municipio del distrito de Motupe-Lambayeque 




Fuente: Jefatura de personal-Municipalidad de Motupe 
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Muestra: se consideró a los 49 trabajadores del Municipio del distrito de 
Motupe-Lambayeque. 
Muestreo: tiene como tarea principal de que proporción de la población debe 
estudiarse, con el fin de hacerse fiabilidad sobre dicha población. La técnica de 
muestreo es de tipo No probabilístico. 
Unidad de análisis: conformada por los 132 trabajadores del municipio Distrital 
de Motupe. 
3.3  Instrumento de recolección de datos: validez y confiabilidad. 
Técnicas de encuesta 
Según Ramirez y Swerg  (2012), la encuesta es la técnica más usada y consiste 
en un cuestionario de preguntas como medio para recolectar opiniones o puntos de 
vista necesarias para verificar las hipótesis.  
Aplicar 2 encuestas de estrés-Burnout laboral con 19 ítems de rendimiento 
laboral con 29 ítems en trabajadores del municipio de Motupe.  
Validez 
Validez de contenido 
Se tomó en cuenta a 3 expertos en el área de gestión pública, ya que estos 
especialistas garantizarían con su experiencia que las preguntas del cuestionario 
contengan lo que se busca evaluar. Por ello, se solicitó la validación de los 
instrumentos mediante análisis de tres expertos, dictaminando respecto a la 
pertinencia de los instrumentos; teniendo a los siguientes expertos:  
Mg. Javier Martín Bernal Bernal. 
Mg. María Rosa Ramos Carrasco. 
Mg. Jesús Alberto Bernal Fernandez. 
Los mencionados especialistas efectuarán observaciones para corregir y 
mejorar la redacción, claridad y coherencia de los enunciados con los objetivos del 
proyecto, las cuales serán modificadas en función de las observaciones planteadas 




La confiabilidad se obtuvo por las medidas de consistencia por Alfa de 
Cronbach, lo que informa qué tan relacionado están los conjuntos de ítems. El índice 
del Alfa de Cronbach debe ser igual o mayor a 0.7 para considerar una buena 
confiabilidad. Para la presente investigación, los valores obtenidos son la aplicación 
de una prueba piloto de la muestra seleccionada, la cual fue de 10 trabajadores 
administrativos. El valor obtenido para la variable estrés-Burnout laboral fue de 0,71 y 
para la variable rendimiento laboral fue de 0,87 lo que significa que los instrumentos 











2: Es la varianza el ítem i 
𝑆𝑇
2: Es la varianza de la suma de todos los ítems 
K: Es el número de preguntas o ítems. 
Tabla 2.  Resumen de procesamiento de casos 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 10 100.0 
Excluido 0 00.0 
Total 10 100.0 
Fuente: Elaboración propia 
Tabla 3. Estadísticas de fiabilidad del cuestionario-estrés-Burnout laboral 
Estadísticas de fiabilidad del cuestionario-estrés-Burnout laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,71 20 




Tabla 4. Estadísticas de fiabilidad del cuestionario- desempeño laboral 
Estadísticas de fiabilidad del cuestionario- desempeño laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.87 29 
Fuente: Elaboración propia 
De acuerdo a los resultados encontrados la confiabilidad del alfa de Cronbach 
indica que ambos instrumentos son confiables. 
3.4  Procedimientos para recolección de datos 
El procedimiento planificado cuenta con tres fases:Análisis de las teorías del 
estrés-Burnout laboral y rendimiento laboral, aplicación de instrumentos para las 
variables estrés-Burnout laboral y rendimiento laboral, interpretación de datos y 
resultados.  
3.5  Análisis estadístico 
Para la recolección de la información se confeccionó 2 encuestas, donde se 
registrarán las variables consideradas como estrés-Burnout laboral y rendimiento 
laboral. Los registros de datos de las hojas de recolección de datos serán procesados 
usando el SPSS22. 
3.6  Aspectos éticos 
Esta investigación, se realizará respetando estrictamente normas de carácter 
ético profesional en lo que respecta a los datos recopilados, resultados y conclusiones. 
Se cautelará la información obtenida de las variables “estrés-Burnout laboral” y 
“Desempeño laboral”, sin exponerla de manera indebida, respetando la opinión del 
personal del municipio de Motupe 
Los datos serán recopilados y procesados sin ser alterados, asegurando la 
credibilidad y la validez del diseño, métodos e instrumentos de recolección de datos.
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IV. RESULTADOS  
4.1. Descripción de variables  
VARIABLE N°1: ESTRÉS-BURNOUT LABORAL 
La variable de Estrés laboral es conglomerado de diversas acciones psico-
fisiológicas que influyen en el rendimiento en el ámbito laboral. 
Tabla 5. Niveles de Frecuencia de la variable Estrés Laboral 
Niveles de incidencia de variable Estrés Laboral 
ESTRÉS LABORAL – NIVEL 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Bajo 4 8,2 8,2 8,2 
 Medio 45 91,8 91,8 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
 
Figura 1. Niveles de frecuencia de variable Estrés laboral 
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación: 
De los 49 municipales estudiados, el 91.8 % se encuentra en un grado de 
Burnout medio, y un 4 % en bajo estrés laboral, logramos observar que no se encontró 





Dimensión N°1: Factor Ambiental 
 
Tabla 6. Niveles de frecuencia de la dimensión Factores ambientales 
Niveles de incidencia de dimensión Factor ambiental 
FACTOR AMBIENTAL - NIVELES 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Alto 4 8,2 8,2 8,2 
Bajo 5 10,2 10,2 18,4 
Medio 40 81,6 81,6 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
En el estudio de los factores ambientales y su influencia en el estrés laboral del 
trabajador municipal, es un factor altamente influyente, ya que el 81.6%, que 
representa a 40 trabajadores municipales, tiene un grado de estrés medio, debido a 
la falla ergonómica y falta de iluminación en el ambiente laboral y otros factores 
ambientales. 
Figura 2.  Niveles de incidencia de dimensión Factor ambiental 
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Dimensión N°2: Factores Organizacionales 
Tabla 7. Niveles de frecuencia de la dimensión Factores organizacionales 
Niveles de incidencia de dimensión Factor organizacional 
FACTORES ORGNIZACIONALES - NIVELES 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Bajo 5 10,2 10,2 10,2 
Medio 44 89,8 89,8 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Figura 3. Niveles de incidencia de la dimensión Factores Organizacionales 
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
En el estudio del factor organizacional y su influencia con el estrés del 
trabajador municipal, resulta que el 89.8%, que representa a 44 trabajadores 
municipales, tiene un grado de estrés medio, debido a la falla organizacional. 
Dimensión N°3: Factores Individuales 
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Tabla 8. Niveles de frecuencia de la dimensión Factores individuales 
Niveles de frecuencia de la dimensión Factores individuales 
FACTORES INDIVIDUALES - NIVELES 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Alto 5 10,2 10,2 10,2 
Bajo 6 12,2 12,2 22,4 
Medio 38 77,6 77,6 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
 
Figura 4. Niveles de frecuencia de dimensión Factores Individuales 
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
Los factores individuales tienen una mediana afección sobre el estrés laboral 




VARIABLE N°2: DESEMPEÑO LABORAL 
Esta variable Desempeño laboral se define como la calidad del servicio que 
realiza el asalariado en la organización.  
 
Tabla 9. Niveles de frecuencia de la variable Desempeño laboral 
Niveles de incidencia de la variable Desempeño laboral 
DESEMPEÑO LABORAL - NIVELES 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Alto 23 46,9 46,9 46,9 
Medio 26 53,1 53,1 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
 
Figura 5. Niveles de incidencia de la variable Desempeño laboral  
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
En el resultado respecto al desempeño laboral, 23 trabajadores tienen alto 
rendimiento laboral, lo que corresponde al 46.9 %, pero el 53.1 % presenta un 
desempeño medio. no se encontró ningún trabajador con desempeño bajo. 
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Dimensión N°1: Motivación 
Tabla 10. Niveles de frecuencia de la dimensión Motivación 
Niveles de incidencia de la dimensión Motivación 
MOTIVACIÓN – NIVELES 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Alto 12 24,5 24,5 24,5 
Bajo 7 14,3 14,3 38,8 
Medio 30 61,2 61,2 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
 
Figura 6. Niveles de frecuencia de la dimensión Motivación 
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
Según la dimensión motivación, la mayoría, es decir un 61.42 % presenta un 
nivel de motivación medio, lo que representa a 30 municipales, lo que llama la atención 
que un 14.3% presenta baja motivación. 
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Dimensión N°2: Responsabilidad 
Tabla 11. Niveles de frecuencia de la dimensión Responsabilidad 
Niveles de incidencia de la dimensión Responsabilidad 
RESPONSABILIDAD – NIVELES 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Alto 41 83,7 83,7 83,7 
Medio 8 16,3 16,3 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
 
Figura 7. Niveles de frecuencia de la dimensión Responsabilidad 
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
En los resultados observamos con satisfacción que el grado de responsabilidad 
es alto, representando un 80 % del total de 41 trabajadores del total de la muestra. No 
encontramos a ningún trabajador con baja responsabilidad. 
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Dimensión N°3: Liderazgo y trabajo en equipo 
Tabla 12. Niveles de frecuencia de la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo 
Niveles de frecuencia de la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo 
LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO - NIVELES 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Alto 44 89,8 89,8 89,8 
Medio 5 10,2 10,2 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
 
Figura 8. Niveles de frecuencia de la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo 
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
En estos resultados también observamos con satisfacción que el liderazgo y 
trabajo en equipo representa un alto % para el rendimiento del trabajador municipal, 
siendo el nivel alto en un 89.8 %. 
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Dimensión N°4: Formación y desarrollo del personal  
Tabla 13. Niveles de frecuencia de la dimensión Formación y desarrollo personal 
Niveles de frecuencia de la dimensión Formación y desarrollo personal 
FORMACIÓN Y DESARROLLO PERSONAL - NIVELES 
 Frecuencia % % válido % acumulado 
Válido Alto 7 14,3 14,3 14,3 
Bajo 9 18,4 18,4 32,7 
Medio 33 67,3 67,3 100,0 
 Total 49 100,0 100,0  
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
 
Figura 9. Niveles de frecuencia de la dimensión Formación y desarrollo personal  
 
Nota: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
En los resultados observamos que es esta dimensión, la que menos está 
inmersa en el desempeño laboral, teniendo una formación y desarrollo personal medio 
un 67.3%, y 9 trabajadores que representan el 18.4%. 
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4.2. Análisis inferencial  
En la presente sección se presenta los resultados obtenidos a partir de la 
aplicación de los instrumentos de recolección de datos. Cuyos resultados obedecerán 
a los objetivos propuestos. Con respecto al Objetivo General: Determinar la relación 
que existe entre el estrés laboral y el desempeño laboral en la municipalidad 
distrital de Motupe; se presenta la prueba de normalidad con el fin de analizar el 
comportamiento normal de las variables de estudio como el estrés laboral y el 
desempeño laboral. 
Pruebas de normalidad 
Se presentan las pruebas de normalidad de las principales variables objeto de 
estudio, según se muestra en el siguiente detalle: 
Estrés laboral 
Con relación a este variable se presentan las siguientes hipótesis: 
Variable 1: Estrés laboral 
H1: La variable Estrés laboral no distribuye normal 
H0: La variable Estrés laboral distribuye normal 
 
Tabla 14. Prueba de normalidad de la variable Estrés laboral 
Prueba de normalidad de la variable Estrés Laboral 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estad gl Sig. Estad gl Sig. 
ESTRÉS 
LABORAL 
.107 49 .200* .954 49  .056 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
a. Corrección de significación de Lilliefors 




En la tabla 14 Prueba de normalidad de la variable Estrés laboral, se puede 
observar que se analiza el criterio de Shapiro wilk, debido a que la muestra es de 49 
personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se procedió a evaluar 
la significancia (sig. = 0.05*6), la cual es mayor a 0.05*; es decir, existe evidencia 
estadística para aceptar la hipótesis nula que indica que la variable Estrés laboral 
distribuye normal.  
En la figura 10, se observa el histograma de la variable estrés laboral, tal como 
se muestra a continuación:  
 
 
Fuente: Información procesada en SPSS 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 10, se aprecia la existencia de una simetría de los datos, 
por lo que se evidencia una distribución normal de la variable estrés laboral. 
Por consiguiente, se muestra la normalidad de la variable Desempeño Laboral:  




Con relación a este variable se presentan las siguientes hipótesis: 
Variable 2: Desempeño laboral 
H1: La variable desempeño laboral no distribuye normal 
H0: La variable desempeño laboral distribuye normal 
Tabla 15. Prueba de normalidad de la variable Desempeño Laboral 
Prueba de normalidad de la variable Desempeño Laboral 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estad gl Sig. Estad gl Sig. 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
.142 49 .014* .942 49 .018 
 
Fuente: Elaboración a partir del análisis de datos 
Interpretación:  
Para la tabla 15 sobre la Prueba de normalidad de la variable Desempeño 
laboral, se puede observar que se analiza el criterio de Shapiro wilk, debido a que la 
muestra es de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se 
procedió a evaluar la significancia (sig. = 0,018), la cual es menor a 0.05*; es decir, 
existe evidencia estadística para rechazar la hipótesis nula que indica que la variable 
Desempeño laboral no distribuye normal.   
En la figura 11 se observa el histograma de la variable Desempeño laboral, tal 
como se muestra a continuación:  
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Figura 11. Histograma de la variable Desempeño Laboral  
 
 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación: 
En la figura 11, se observa la existencia de una asimetría en la distribución de 
los datos, con lo cual se evidencia una distribución no normal de la variable 
Desempeño laboral. 
Por lo tanto, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos no 
paramétricos, Rho Spearman, debido a que la variable desempeño laboral tiene una 
distribución no normal.  
Correlación 
Por ende, las dos variables de objeto en estudio no poseen una distribución 
normal, de tal forma que se presentan las pruebas de correlación Pearson para las 
variables Estrés laboral y Desempeño laboral, por lo cual es necesario mostrar las 
siguientes hipótesis: 
H1: Existe relación significativa entre el estrés laboral y el desempeño del 
personal de la Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque 
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H0: No Existe relación significativa entre el estrés laboral y el desempeño del 
personal de la Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque 
De manera que, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos 
no paramétrico, Rho Spearman, los resultados son mostrados en la tabla 16 de 
Correlación entre las variables Estrés laboral y Desempeño laboral. 
Tabla 16. Correlaciones Pearson de Estrés laboral y Desempeño Laboral 









ESTRÉS LABORAL Coeficiente de 
correlación 
1.000 .147 
Sig. (bilateral) . .312 






Sig. (bilateral) .312 . 
N 49 49 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación:  
El resultado presentado en la tabla 16 muestra una significancia de 0,312 lo 
cual es mayor al parámetro de 0.05*, lo cual indica que se acepta la hipótesis nula, 
con lo que se concluye que las variables no se relacionan de manera significativa.  
Objetivo específico 1: Determinar si el estrés laboral se relaciona 
significativamente con la motivación del desempeño laboral en municipalidad distrital 
de Motupe.  
Con respecto al objetivo específico 1, se comprobó las condiciones de 
normalidad de la variable Estrés laboral y de la dimensión Motivación laboral, de la 
cual se especifica a continuación.  
Prueba de normalidad 
En relación a la variable Estrés laboral, se pudo observar las condiciones de 
normalidad, dónde se analizó el criterio de Shapiro wilk, debido a que la muestra es 
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de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se procedió a 
evaluar la significancia (sig. = 0.05*6), la cual es mayor a 0.05*; es decir, existe 
evidencia estadística para aceptar la hipótesis nula que indica que la variable Estrés 
laboral distribuye normal.  
Respecto a la dimensión Motivación de la variable Estrés laboral, se observan 
los siguientes resultados de normalidad:  
Dimensión 1: Motivación  
H1: La dimensión motivación laboral no distribuye normal 
H0: La dimensión motivación laboral distribuye normal 
Tabla 17. Prueba de normalidad de la dimensión Motivación 
Prueba de normalidad de la dimensión Motivación 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Motivación .148 49 .009 .948 49 .031 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Información procesada en SPSS. 
Interpretación: 
Para la tabla 17 sobre la Prueba de normalidad de la dimensión Motivación, se 
puede observar que se analiza el criterio de Shapiro wilk, debido a que la muestra es 
de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se procedió a 
evaluar la significancia (sig. = 0,031), la cual es menor a 0.05*; es decir, existe 
evidencia estadística para rechazar la hipótesis nula que indica que la dimensión 
Motivación no distribuye normal.   
En la figura 3 se observa el histograma de la dimensión Motivación, tal como 
se muestra a continuación:  





Fuente: Información procesada en SPSS. 
Interpretación: 
En la figura 3, se observa la existencia de una asimetría en la distribución de 
los datos, con lo cual se evidencia una distribución no normal de la dimensión 
Motivación. 
Por lo tanto, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estad no 
paramétricos, Rho Spearman, debido a que la dimensión Motivación tiene una 
distribución no normal.  
Correlación 
Por ende, la variable de Estrés laboral y la dimensión Motivación no poseen 
una distribución normal, de tal forma que se presentan las pruebas de correlación 
Pearson, por lo cual es necesario mostrar las siguientes hipótesis: 
El objetivo específico 1: Determinar si el estrés laboral y la motivación del 
personal de la Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
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H0= La variable estrés laboral y la motivación del personal de la Municipalidad 
distrital de Motupe- Lambayeque, no se correlacionan. 
H1= La variable estrés laboral y la motivación del personal de la Municipalidad 
distrital de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
De tal forma, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos 
no paramétrico, Rho Spearman, los resultados son mostrados en la siguiente tabla de 
Correlación entre las variables estrés laboral y la motivación del personal. 
Tabla 18. Correlaciones Pearson de Estrés laboral y Motivación 












Sig. (bilateral) . .653 
N 49 49 
Motivación Coeficiente de 
correlación 
.066 1.000 
Sig. (bilateral) .653 . 
N 49 49 
Fuente: Información procesada en SPSS. 
Interpretación:  
El resultado presentado en la tabla 18, muestra una significancia de 0,653** lo 
cual es mayor al parámetro de 0.05*, lo cual indica que se acepta la hipótesis nula, 
con lo que se concluye que la variable estrés laboral y la motivación del personal no 
se correlaciona de manera significativa.  
Objetivo específico 2: Determinar si el estrés laboral se relaciona 
significativamente con la responsabilidad del desempeño laboral en municipio Motupe 
Por consiguiente, en el objetivo específico 2, se comprobó las condiciones de 
normalidad de la variable Estrés laboral y de la dimensión Responsabilidad, de la cual 
se especifica a continuación.  
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Prueba de normalidad 
Respecto a la variable Estrés laboral, se pudo observar las condiciones de 
normalidad, dónde se analizó el criterio de Shapiro wilk, debido a que la muestra es 
de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se procedió a 
evaluar la significancia (sig. = 0.05*6), la cual es mayor a 0.05*; es decir, existe 
evidencia estadística para aceptar la hipótesis nula que indica que la variable Estrés 
laboral distribuye normal.  
De modo que en la dimensión Responsabilidad de la variable Estrés laboral, se 
observan los siguientes resultados de normalidad: 
Dimensión 2: Responsabilidad  
H1: La dimensión responsabilidad no distribuye normal 
H0: La dimensión responsabilidad distribuye normal. 
 
Tabla 19. Prueba de normalidad de la dimensión Responsabilidad 
Prueba de normalidad de la dimensión Responsabilidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estad gl Sig. Estad gl Sig. 
Responsabilidad .177 49 .001 .928 49 .005 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación: 
En la tabla 19 sobre la Prueba de normalidad de la dimensión Responsabilidad, 
se puede observar que se analiza el criterio de Shapiro wilk, debido a que la muestra 
es de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se procedió 
a evaluar la significancia (sig. = 0,005), la cual es menor a 0.05*; es decir, existe 
evidencia estadística para rechazar la hipótesis nula que indica que la dimensión 
Responsabilidad no distribuye normal.   
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En la figura 13 se observa el histograma de la dimensión Responsabilidad, tal 
como se muestra a continuación:  
 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación: 
En la figura 13, se observa la existencia de una asimetría en la distribución de 
los datos, con lo cual se evidencia una distribución no normal de la dimensión 
Responsabilidad. 
Por lo tanto, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos no 
paramétricos, Rho Spearman, debido a que la dimensión Responsabilidad tiene una 
distribución no normal.  
Correlación 
Por ello, la variable de Estrés laboral y la dimensión Responsabilidad no poseen 
una distribución normal, de tal forma que se presentan las pruebas de correlación 
Pearson, por lo cual es necesario mostrar las siguientes hipótesis: 
El objetivo específico 2: Determinar si el estrés laboral y la responsabilidad del 
personal de la Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
H0= La variable estrés laboral y la responsabilidad del personal de la 
Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, no se correlacionan. 
H1= La variable estrés laboral y la responsabilidad del personal de la 
Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
Figura 13. Histograma de la dimensión Responsabilidad 
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Por lo tanto, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos no 
paramétrico, Rho Spearman, los resultados son mostrados en la siguiente tabla de 
Correlación entre las variables estrés laboral y la responsabilidad del personal. 
Tabla 20. Correlaciones Rho Spearman de Estrés Laboral y Responsabilidad 












Sig. (bilateral) . .604 
N 49 49 
Responsabilidad Coeficiente de 
correlación 
.076 1.000 
Sig. (bilateral) .604 . 
N 49 49 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación:  
El resultado presentado en la tabla 20, muestra una significancia de 0,604** lo 
cual es mayor al parámetro de 0.05*, lo cual indica que se acepta la hipótesis nula, 
con lo que se concluye que la variable estrés laboral y la responsabilidad del personal 
no se correlaciona de manera significativa.  
Objetivo específico 3: Determinar si el estrés laboral y el liderazgo y trabajo 
en equipo de la Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
En el objetivo específico 3, se comprobó las condiciones de normalidad de la 
variable Estrés laboral y de la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo, de la cual se 
especifica a continuación.  
Prueba de normalidad 
Respecto a la variable Estrés laboral, se pudo observar las condiciones de 
normalidad, dónde se analizó el criterio de Shapiro wilk, debido a que la muestra es 
de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se procedió a 
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evaluar la significancia (sig. = 0.05*6), la cual es mayor a 0.05*; es decir, existe 
evidencia estadística para aceptar la hipótesis nula que indica que la variable Estrés 
laboral distribuye normal.  
De modo que en la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo de la variable 
Estrés laboral, se observan los siguientes resultados de normalidad: 
Dimensión 3: Liderazgo y trabajo en equipo 
H1: La dimensión Liderazgo y trabajo en equipo no distribuye normal 
H0: La dimensión Liderazgo y trabajo en equipo distribuye normal 
Tabla 21. Prueba de normalidad de la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo 
Prueba de normalidad de la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estad gl Sig. Estad gl Sig. 
Liderazgo y trabajo en 
equipo 
.168 49 .001 .906 49 .001 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación:  
Como se observa en la tabla 21 sobre la Prueba de normalidad de la dimensión 
Liderazgo y trabajo en equipo, se pudo verificar el criterio de Shapiro wilk, debido a 
que la muestra es de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con 
ello se procedió a evaluar la significancia (sig. = 0,001), la cual es menor a 0.05*; es 
decir, existe evidencia estadística para rechazar la hipótesis nula que indica que la 
dimensión Liderazgo y trabajo en equipo no distribuye normal.   
En la figura 14 se observa el histograma de la dimensión Liderazgo y trabajo 




Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación: 
En la figura 14, se muestra la existencia de una asimetría en la distribución de 
los datos, con lo cual se evidencia una distribución no normal de la dimensión 
Liderazgo y trabajo en equipo. 
Por lo tanto, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos no 
paramétricos, Rho Spearman, debido a que la dimensión Liderazgo y trabajo en 
equipo tiene una distribución no normal.  
Correlación 
Respecto a la variable de Estrés laboral y la dimensión Liderazgo y trabajo en 
equipo no poseen una distribución normal, de tal forma que se presentan las pruebas 
de correlación Pearson, por lo cual es necesario mostrar las siguientes hipótesis: 
El objetivo específico 3: Determinar si el estrés laboral y el liderazgo y trabajo 
en equipo de la Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
H0= La variable estrés laboral y el liderazgo y trabajo en equipo de la 
Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, no se correlacionan. 
H1= La variable estrés laboral y el liderazgo y trabajo en equipo de la 
Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
Figura 14. Histograma de la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo 
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De modo que, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos 
no paramétrico, Rho Spearman, los resultados son mostrados en la siguiente tabla de 
Correlación entre las variables estrés laboral y el liderazgo y trabajo en equipo. 
Tabla 22. Correlaciones Pearson de Estrés laboral y Liderazgo y trabajo en equipo 










ESTRÉS LABORAL Coeficiente de 
correlación 
1.000 .217 
Sig. (bilateral) . .134 
N 49 49 





Sig. (bilateral) .134 . 
N 49 49 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación:  
El resultado presentado en la tabla 22 muestra una significancia de 0,134** lo 
cual es mayor al parámetro de 0.05*, se acepta la hipótesis nula, concluyendo que no 
hay correlación significativa entre el estrés laboral y el liderazgo y trabajo en equipo.  
Objetivo específico 4: Determinar si el estrés laboral y la Formación y desarrollo 
del trabajador de la Municipalidad de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
Para el objetivo específico 4, se comprobó las condiciones de normalidad de la 
variable Estrés laboral y de la dimensión Formación y desarrollo personal, de la cual 
se especifica a continuación.  
Prueba de normalidad 
Asimismo, para la variable Estrés laboral, se pudo observar las condiciones de 
normalidad, dónde se analizó el criterio de Shapiro wilk, porque la muestra es de 49 
personas, la cual es menos de 50 unidades de estudio. Con ello se procedió a evaluar 
la significancia (sig. = 0.05*6), la cual es mayor a 0.05*; es decir, existe evidencia 
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estadística para aceptar la hipótesis nula que indica que la variable Estrés laboral 
distribuye normal.  
De modo que en la dimensión Formación y desarrollo personal de la variable 
Estrés laboral, se observan los siguientes resultados de normalidad: 
Dimensión 4: Formación y desarrollo personal 
H1: La Formación y desarrollo personal no distribuye normal 
H0: La Formación y desarrollo personal distribuye normal 
Tabla 23. Prueba de normalidad de la Dimensión Formación y desarrollo personal 
Prueba de normalidad de la Dimensión Formación y desarrollo personal 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estad gl Sig. Estad gl Sig. 
Formación y 
desarrollo personal 
.128 49 .042 .942 49 .017 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación: 
Se visualiza en la tabla 23 sobre la Prueba de normalidad de la dimensión 
Formación y desarrollo personal, se pudo verificar el criterio de Shapiro wilk, debido a 
que la muestra es de 49 personas, la cual es menos de 50 unidades de estudio. Con 
ello se procedió a evaluar la significancia (sig. = 0,017), la cual es menos de 0.05*; es 
decir, existe evidencia estadística para rechazar la hipótesis nula que indica que la 
dimensión Formación y desarrollo personal no distribuye normal.   





Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación: 
En la figura 15, se observa la asimetría en la distribución de los datos, con lo 
cual se evidencia una distribución no normal de la dimensión Liderazgo y trabajo en 
equipo. 
Por lo tanto, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos no 
paramétricos, Rho Spearman, debido a que la dimensión Formación y desarrollo 
personal tiene una distribución no normal.  
Correlación 
Para la variable de Estrés laboral y la dimensión Formación y desarrollo personal 
no poseen una distribución normal, de tal forma que se presentan las pruebas de 
correlación Pearson, por lo cual es necesario mostrar las siguientes hipótesis: 
El objetivo específico 4: Determinar si el estrés laboral y la Formación y desarrollo 
del trabajador de la Municipalidad de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
H0= La variable estrés laboral y la Formación y desarrollo del personal de la 
Municipalidad de Motupe- Lambayeque, no se correlacionan. 
H1= La variable estrés laboral y la Formación y desarrollo del personal de la 
Figura 15. Histograma de la dimensión Formación y desarrollo personal 
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Municipalidad distrital de Motupe- Lambayeque, se correlacionan. 
De tal manera que, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de 
estadísticos no paramétrico, Rho Spearman, los resultados son mostrados en la 
siguiente tabla de Correlación entre las variables estrés laboral y la Formación y 
desarrollo del personal. 
Tabla 24. Correlaciones Pearson de Estrés laboral y Formación y desarrollo personal 









ESTRÉS LABORAL Coeficiente de 
correlación 
1.000 .047 
Sig. (bilateral) . .747 






Sig. (bilateral) .747 . 
N 49 49 
Fuente: Información procesada en SPSS 
Interpretación: El resultado presentado muestra una significancia de 0,747** 
lo cual es mayor al parámetro de 0.05*, lo cual indica que se acepta la hipótesis nula, 
con lo que se concluye que el estrés laboral y la Formación y desarrollo del trabajador 
municpal no se correlaciona de manera significativa.  
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V. DISCUSIÓN
Del estudio realizado respecto a la correlación entre el estrés y el desempeño 
laboral en asalariado de la municipalidad de Motupe; Con respecto al Objetivo General 
de determinar la relación que existe entre el estrés laboral y el desempeño laboral en 
la municipalidad distrital de Motupe; se presenta la prueba de normalidad de la 
variable Estrés laboral, se puede observar que se analiza el criterio de Shapiro wilk, 
debido a que la muestra es de 49 personas, la cual es menos de 50 unidades de 
estudio. Con ello se procedió a evaluar la significancia (sig. = 0.05*6), la cual es mayor 
a 0.05*; es decir, se acepta la hipótesis nula que indica que la variable Estrés laboral 
distribuye normal. Sobre la Prueba de normalidad de la variable rendimiento laboral, 
se puede observar que se analiza el criterio de Shapiro wilk, debido a que la muestra 
es de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se procedió 
a evaluar la significancia (sig. = 0,018), la cual es menor a 0.05*; es decir, existe 
evidencia estadística para rechazar la hipótesis nula que indica que la variable 
Desempeño laboral no distribuye normal. Por lo tanto, la evidencia estadística nos 
lleva a la aplicación de estadísticos no paramétricos, Rho Spearman, debido a que la 
variable rendimiento laboral tiene una distribución no normal. Para demostrar la 
correlación entre las variables Estrés laboral y rendimiento laboral, con análisis 
estadístico de Pearson, muestra una significancia de 0,312 lo cual es mayor al 
parámetro de 0.05*, lo cual acepta la hipótesis nula, con lo que se concluye que las 
variables no se relacionan de manera significativa. Difiriendo del resultado de la tesis 
de Huacamayo Romero (2020), al determinar que el estrés laboral guarda correlación 
significativa con el desempeño del asalariado la municipalidad distrital de Luyando- 
Naranjillo. Pero si coincide con la tesis de González Acabal (2014), que estudia una 
muestra de 50 personas de la empresa Serviteca S.A., donde por medio de un test 
estandarizado EA y una evaluación de desempeño de Selección forzada; y en el 
diagnóstico de la investigación se encontró que no existe una relación significativa 
entre las variables estrés y rendimiento laboral. 
Con respecto al primer objetivo, de determinar si el estrés laboral se 
correlaciona con la motivación del rendimiento laboral en municipalidad distrital de 
Motupe. Se comprobó las condiciones de normalidad de la variable Estrés laboral y 
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de la dimensión Motivación. El estrés laboral distribuye normal y la dimensión 
Motivación, bajo el criterio de Shapiro wilk, ya que la muestra es de 49 personas, se 
procedió a evaluar la significancia (sig. = 0,031), la cual es menos de 0.05*; es decir, 
se rechaza la hipótesis nula que indica que la dimensión Motivación no distribuye 
normal. Por lo tanto, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de estadísticos 
no paramétricos, Rho Spearman, debido a que la dimensión Motivación tiene una 
distribución no normal. El cual muestra una significancia de 0,653 lo cual es mayor al 
parámetro de 0.05*, aceptando la hipótesis nula, resultando que la variable estrés 
laboral y la motivación del personal no se correlaciona de manera significativa.  
Así mismo en el estudio del segundo objetivo, para determinar si el estrés 
laboral se relaciona significativamente con la responsabilidad del rendimiento laboral 
en municipalidad distrital de Motupe, respecto a la variable Estrés laboral distribuye 
normal, y la dimensión responsabilidad según criterio de Shapiro wilk, debido a que la 
muestra es de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de estudio. Con ello se 
procedió a evaluar la significancia (sig. = 0,005), la cual es menos de 0.05*; es decir, 
se rechaza la hipótesis nula que indica que la dimensión Responsabilidad no 
distribuye normal.  Por lo tanto, la evidencia estadística nos lleva a la aplicación de 
estadísticos no paramétricos, Rho Spearman, debido a que la dimensión 
Responsabilidad tiene una distribución no normal. la correlación muestra una 
significancia de 0,604* lo cual es mayor al parámetro de 0.05*, lo cual indica que se 
acepta la hipótesis nula, resultando que la variable estrés laboral y la responsabilidad 
del personal no se correlaciona de manera significativa.  
 En el estudio del tercer objetivo de Determinar si el burnout y el liderazgo y 
trabajo en equipo en los trabajadores de la municipalidad de Motupe, se correlacionan. 
Se comprobó que la variable Estrés laboral que distribuye normal y de la dimensión 
Liderazgo y trabajo en equipo con el criterio de Shapiro wilk, no distribuye normal, al 
correlacionar ambas variables se muestra una significancia de 0,134 lo cual es mayor 
al parámetro de 0.05**, aceptando la hipótesis nula, concluyendo que la variable 
estrés laboral y el liderazgo y trabajo en equipo no se correlaciona de manera 
significativa. De igual forma en el análisis inferencial de la correlación entre el estrés 
laboral y la Formación y desarrollo del personal de la Municipalidad distrital de Motupe- 
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Lambayeque, se comprobó que la variable estrés laboral distribuye normal, pero la 
dimensión Formación y desarrollo personal, se pudo verificar el criterio de Shapiro 
wilk, debido a que la muestra es de 49 personas, la cual es menor a 50 unidades de 
estudio. Con ello se procedió a evaluar la significancia (sig. = 0,017), la cual es menor 
a 0.05*; es decir, existe evidencia estadística para rechazar la hipótesis nula que 
indica que la dimensión Formación y desarrollo personal no distribuye normal.  Al 
correlacionar ambas variables, el resultado con Rho Spearman muestra una 
significancia de 0,747 lo cual es mayor al parámetro de 0.05*, lo cual indica que se 
acepta la hipótesis nula, con lo que se concluye que la variable estrés laboral y la 
Formación y desarrollo del personal no se correlaciona de manera significativa. 
En los resultados obtenidos por la variable estrés laboral, el 91.8 % se 
encuentra en un grado de Burnout medio, y un 4 % en bajo estrés laboral, logramos 
observar que no se encontró ningún trabajador con alto grado de estrés laboral. 
Situación que se puede corroborar en la tabla 5, así mismo en nuestro estudio de 
cómo los factores ambientales tienen influencia en el estrés laboral del trabajador 
municipal, es un factor altamente influyente, ya que el 81.6%, que representa a 40 
trabajadores municipales, tiene un grado de estrés medio, debido a la falla ergonómica 
y falta de iluminación en el ambiente laboral y otros factores ambientales. Con 
respecto a los factores organizacionales y su influencia en el estrés laboral del 
trabajador municipal, resulta que el 89.8%, que representa a 44 trabajadores 
municipales, tiene un grado de estrés medio, debido a la falla organizacional. Los 
factores individuales tienen una mediana afección sobre el estrés laboral del 
trabajador municipal, representando el 77.6 %, lo que corresponde a 38 trabajadores, 
estos resultados concuerdan con los autores Collantes Goicochea (2018) en su 
investigación, donde concluyen que el 54,9%, tienen estrés laboral medio con un 
rendimiento laboral regular. 2 de ellos a pesar de presentar estrés, desarrollan alto 
desempeño laboral. Así mismo 32 de ellos tiene un estrés laboral bajo, de los cuales 
19 tienen un rendimiento regular y 13 presentan un rendimiento alto 
En el resultado referido al rendimiento laboral de los trabajadores del municipio 
de Motupe 23 trabajadores tienen alto rendimiento laboral, lo que corresponde al 46.9 
%, pero el 53.1 % presenta un desempeño medio. no se encontró ningún trabajador 
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con desempeño bajo. Según la dimensión motivación, la mayoría, es decir un 61.42 
% presenta un nivel de motivación medio, lo que representa a 30 municipales, lo que 
llama la atención que un 14.3% presenta baja motivación. En los resultados 
observamos con satisfacción que el grado de responsabilidad en el desempeño 
laboral es alto, representando un 80 % del total de 41 trabajadores del total de la 
muestra. No encontramos a ningún trabajador con baja responsabilidad. En estos 
resultados también observamos con satisfacción que el liderazgo y trabajo en equipo 
representa un alto % para el rendimiento del trabajador municipal, siendo el nivel alto 
en un 89.8 %. En los resultados observamos que es esta dimensión de formación y 
desarrollo del personal es la que menos está inmersa en el desempeño laboral, 
teniendo una formación y desarrollo personal medio un 67.3%, y 9 trabajadores que 
representan el 18.4%, concuerda con el estudio de los autores Collantes Goicochea 
(2018). El 57,7% de los trabajadores municipales de Baños del Inca, tienen 
Despersonalización en el trabajo con un rendimiento laboral regular. Así mismo, el 
87,3% presenta baja Realización con un Desempeño Laboral Regular. 
31 
VI. CONCLUSIONES
Se propuso determinar la relación entre las variables estrés laboral y 
desempeño laboral, demostrando una significancia de 0,312 lo cual es mayor al 
parámetro de 0.05*, lo que indica que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 
hipótesis alterna. Asimismo, el coeficiente de correlación muestra un 0,174 siendo una 
correlación de media alta intensidad entre las dos variables de estudio, con lo que se 
concluye que las variables no se relacionan de manera significativa, por ende, la 
Municipalidad Distrital de Motupe debe mejorar las técnicas de trabajo en equipo y así 
la empresa logré con sus objetivos establecidos. 
Se pudo evidenciar que por la variable estrés laboral de los trabajadores del 
municipio distrital de Motupe, el 91.8 % se encuentra en un grado de Burnout medio, 
y un 4 % en bajo estrés laboral, también logramos observar que no se encontró ningún 
trabajador con alto grado de estrés laboral. Situación que se puede corroborar en la 
tabla 5, así mismo en nuestro estudio de cómo los factores ambientales tienen 
influencia en el estrés laboral del trabajador municipal, es un factor altamente 
influyente, ya que el 81.6%, que representa a 40 trabajadores municipales, tiene un 
grado de estrés medio, debido a la falla ergonómica y falta de iluminación en el 
ambiente laboral y otros factores ambientales. Con respecto a los factores 
organizacionales y su influencia en el estrés laboral del trabajador municipal, resulta 
que el 89.8%, que representa a 44 trabajadores municipales, tiene un grado de estrés 
medio, debido a la falla organizacional. Los factores individuales tienen una mediana 
afección sobre el estrés laboral del trabajador municipal, representando el 77.6 %, lo 
que corresponde a 38 trabajadores. 
Así mismo, se muestra una relación significativa positiva media alta entre el 
estrés laboral y la motivación en el desempeño laboral, dando como resultado un 
coeficiente de correlación de 0,066, lo que indica que existe una relación media alta, 
esto se debe a que los colaboradores de la Municipalidad distrital de Motupe se ubican 
en un nivel de motivación apto para realizar de manera óptima sus actividades 
laborales diarias.  
Se pudo determinar que los resultados con respecto al desempeño laboral de 
los trabajadores del municipio de Motupe 23 trabajadores tienen alto rendimiento 
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laboral, lo que corresponde al 46.9 %, pero el 53.1 % presenta un desempeño medio. 
no se encontró ningún trabajador con desempeño bajo. Según la dimensión 
motivación, la mayoría, es decir un 61.42 % presenta un nivel de motivación medio, lo 
que representa a 30 municipales, lo que llama la atención que un 14.3% presenta baja 
motivación. En los resultados observamos con satisfacción que el grado de 
responsabilidad en el desempeño laboral es alto, representando un 80 % del total de 
41 trabajadores del total de la muestra. No encontramos a ningún trabajador con baja 
responsabilidad. En estos resultados también observamos con satisfacción que el 
liderazgo y trabajo en equipo representa un alto % para el rendimiento del trabajador 
municipal, siendo el nivel alto en un 89.8 %. En los resultados observamos que es 
esta dimensión de formación y desarrollo del personal es la que menos está inmersa 
en el desempeño laboral, teniendo una formación y desarrollo personal medio un 
67.3%, y 9 trabajadores que representan el 18.4%. 
VII. RECOMENDACIONES
Se recomienda a la Municipalidad distrital de Motupe, fomentar la investigación 
en la atención y gestión del talento humano; adoptando nuevas ordenanzas 
municipales, valorando en sus colaboradores la capacidad de trabajar en equipo y 
proactividad, para lograr un alto desempeño laboral.  
Proponer a las autoridades de la Municipalidad distrital de Motupe, la 
implementación de una atención profesional de psicología para los empleados 
promocionando la compatibilidad de caracteres y sensibilidad entre ellos, para el logro 
exitoso de la misión dentro de la empresa.  
Se recomienda a los funcionarios encargados de los trabajadores municipales, 
realizar capacitaciones, actividades de bienestar y talleres, para alcanzar una alta 
identificación en su entidad y disminuir así los índices de estrés laboral entre los 
trabajadores de la Municipalidad distrital de Motupe.  
VIII. PROPUESTA
Se propone, debido a que se ha demostrado que los trabajadores municipales 
si se encuentran estresados, pero aún presentan un desempeño laboral aceptable. 
Proceso de Coaching Organizacional para la Municipalidad Distrital de 
Motupe 
Con este proceso de Coaching Organizacional se pretende mejorar de forma 
significativa el estrés y el desempeño Laboral en la Municipalidad Distrital de Motupe, 
involucrando a todos los trabajadores administrativos, plana jerárquica y obreros; para 
que reciban la capacitación necesaria, se haga un análisis de sus capacidades y en 
qué área se desempeñarían mejor, así mismo enseñar a los integrantes del equipo a 
adaptarse a los cambios de manera eficiente y eficaz  
Requisitos para el éxito de la propuesta 
1. El señor alcalde de la Municipalidad Distrital de Motupe y su plana jerárquica
debe estar comprometida con la implementación del proceso de Coaching
organizacional.
2. Los trabajadores municipales en general deben aceptar las capacitaciones y
tener la intención de mejorar, con el compromiso en bien de su mejora
institucional.
3. El Trabajo en Equipo como patrón de comportamiento en todos los niveles.
En lo que respecta a la capacitación Duración y ejecución: El desarrollo del
proceso de coaching organizacional tendrá una duración de 8 Semanas. Una Sesión 
por Semana, este proceso de coaching organizacional será ejecutado previa 
autorización del director del instituto y será realizada por profesionales externos, 
básicamente un equipo que mejore la salud mental, un coaching que refuerce los 
potenciales humanos de cada trabajador y se promueva la identificación con su 
entidad. 




















2. Fase de enfoque








Disminuir estresores ambientales en la Municipalidad Distrital de Motupe 
En el tema ambiental, que el ingeniero civil y el arquitecto mejoren los 
ambientes, que sean más ergonómicos, mayor luminosidad, que no haya 
contaminación sonora, y disminuir al máximo los factores ambientales que 
desencadenen estrés. 
Requisitos para el éxito de la propuesta 
1. El señor alcalde de la Municipalidad Distrital de Motupe y su plana jerárquica
debe estar comprometida con la mejora de ambientes en bien de sus
trabajadores.
2. Los ingenieros civiles y arquitectos de la Municipalidad deben brindar todo el
apoyo para mejorar la ergonomía laboral
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Es un síndrome o un conjunto de 
reacciones fisiológicas, no 
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Fuente: Elaboración Propia 
 
 
Anexo 2: Matriz de Consistencia  
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 
¿Cómo se relaciona el estrés-Burnout 
laboral y el rendimiento laboral en el 
Municipio del distrito de Motupe-
Lambayeque?, y teniendo como 
problemas específicos a: Problema 
Específico 1 - ¿Cómo se relaciona el 
estrés-Burnout laboral con la motivación 
del rendimiento laboral en el Municipio 
del distrito de Motupe-Lambayeque?, 
Problema Específico 2 - ¿ Cómo se 
relaciona el estrés-Burnout laboral con el 
trabajo en equipo del rendimiento laboral 
en el Municipio del distrito de Motupe-
Lambayeque?, Problema Específico 3 - ¿ 
Cómo se relaciona el estrés-Burnout 
laboral con el liderazgo y trabajo en 
equipo del rendimiento laboral en el 
Municipio del distrito de Motupe-
Lambayeque? 
Específico 4 - ¿ Cómo se relaciona el 
estrés-Burnout laboral con la formación 
y desarrollo personal del rendimiento 
objetivo general, precisar la 
correlación que existe entre el 
estrés-Burnout laboral y el 
rendimiento laboral en el Municipio 
del distrito de Motupe-
Lambayeque. Teniendo como 
objetivos específicos, (1) Precisar si 
el estrés-Burnout laboral se 
relaciona significativamente con la 
motivación del rendimiento laboral 
en el Municipio del distrito de 
Motupe-Lambayeque; (2) Precisar 
si el estrés-Burnout laboral se 
relaciona significativamente con la 
responsabilidad del rendimiento 
laboral en el Municipio del distrito 
de Motupe-Lambayeque; (3) 
Precisar si el estrés-Burnout laboral 
se relaciona significativamente con 
el liderazgo y trabajo en equipo del 
rendimiento laboral en el Municipio 
del distrito de Motupe-
Lambayeque; (4) Precisar si el 
H1: Existe correlación 
significativa entre el 
estrés-Burnout y el 
rendimiento laboral en 




H0: Hipótesis Nula: No 
existe correlación 
significativa entre el 
estrés-Burnout laboral 
y el rendimiento 
laboral en el Municipio 





Variable 1: estrés-Burnout laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Factores ambientales 
   Desarrollo ambiental 1;2 
Ordinal: Con escala 
de Likert: 
0= nunca  
1= pocas veces al año o 
menos. 2= una vez al mes 
o menos. 3= unas pocas 
veces al mes. 4= una vez 
a la semana. 5= pocas 
veces a la semana. 6= 
todos los días. 
 






Estructura organizacional 7;8 
Factores individuales 




Formación y desarrollo 





laboral en el Municipio del distrito de 
Motupe-Lambayeque? 
estrés-Burnout laboral se relaciona 
significativamente con la formación 
y desarrollo personal del 
rendimiento laboral en Municipio 







Variable 2: Rendimiento laboral 
Motivación laboral Compromiso laborall 1;6 
Ordinal: Con escala 
de Likert: 
1: Nunca, 
2: pocas veces al año, 
3: frecuentemente 
4: siempre 
Responsabilidad laboral Talento del empleado 7;15 
Liderazgo y Trabajo en 
equipo 
 
16;18 Participación en los 
procesos de mejora 
Formación y desarrollo 
personal 
Capacitación del personal 19;22 
Competitividad laboral 23;28 
FUENTE: Elaboración propia  
Anexo 3: Encuesta sobre el estrés laboral 
INTRUCCIONES: Escriba el número que crea oportuno sobre la  
frecuencia con que siente los enunciados:  
0= nunca  
1= pocas veces al año o menos. 
2= una vez al mes o menos.  
3= unas pocas veces al mes.  
4= una vez a la semana.  
5= pocas veces a la semana.  













1 Me siento emocionalmente agotado por 
mi trabajo  
2 Cuando termino mi jornada de trabajo 
me siento vacío  
3 Cuando me levanto por la mañana y me 
enfrento a otra jornada de trabajo me 
siento fatigado  
4 Siento que puedo entender fácilmente 
a los usuarios 
5 Siento que trabajar todo el día con la 
gente me cansa  
6 Siento que trato con mucha eficacia los 
problemas de los usuarios.  
7 Siento que mi trabajo me está 
desgastando  
8 Siento que estoy influyendo 
positivamente en la vida de otras 
personas a través de mi trabajo  
9 Siento que me he hecho más duro con 
la gente  
10 Me preocupa que este trabajo me esté 
endureciendo emocionalmente  
11 Me siento frustrado en mi trabajo 
12 Me siento con mucha energía en mi 
trabajo  
13 Siento que estoy demasiado tiempo en 
mi  trabajo 
14 Siento que realmente no me importa lo 




15 Siento que trabajar en contacto directo 
con la gente me cansa 
    
16 Siento que puedo crear con facilidad un 
clima agradable con los usuarios  
 
    
17 Creo que consigo muchas cosas 
valiosas en este trabajo 
    
18 Me siento como si estuviera al límite de 
mis posibilidades 
    
19 Siento que en mi trabajo los problemas 
emocionales son tratados de forma 
adecuada 




























Anexo 4: Desempeño laboral 
 
INSTRUCCIONES: Seleccione con una única respuesta para los reactivos que se 
le presenta, siempre, frecuentemente, algunas veces, nunca y coloque un aspa (X) 
en el cuadro que corresponda. Debe ser objetivo en su respuesta.  
   0= nunca       1= pocas veces al año.      2= frecuentemente.      3= siempre 
 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  
  0     1      2     3 
1.-Se promueve la generación de ideas creativas 









2.-Se siento feliz por los resultados que logra en 









3.-Ofrecen retroalimentación de manera precisa 









4.-Existe motivación para un buen desempeño 









5.-La evaluación que se hace al trabajo ayuda a 









6.-Cumplir con las tareas diarias en el trabajo 









7.-Se promueve los altos niveles de desempeño.      
8.-Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin 
errores.  
    








10.-Produce y realiza su trabajo en forma 
metódica y ordenada.  
    
11.-Cumple con el horario y registra puntualidad.      
12.-Asume con responsabilidad las 
consecuencias negativas de sus acciones.  
    
13.-La responsabilidad del puesto está 
claramente definido.  
    
 
 
14.-Informa y consulta oportunamente al jefe 
sobre cambios que los afecten directamente.  
    
15.-Cumple con los objetivos demostrando 
iniciativa en la realización de actividades en 
tiempo indicado. 
    
16.- Se anticipa a las necesidades y problemas 
futuros 
    
17.- Reacciona efectivamente y de forma 
calmada frente a dificultades o situaciones 
conflictivas.  
    
18.- Responde de forma clara y oportuna dudas 
del personal de la institución. 
    
19.- Demuestra respeto a sus jefes compañeros 
de trabajo.  
    
20.- Valora y respeta las ideas de todo el equipo 
de trabajo.  
    
21.- El trabajo que realiza permite desarrollar al 
máximo sus capacidades 
    
22.- Se muestra atento al cambio, 
implementando nuevas metodologías de trabajo 
    
23.- Se recibe preparación necesaria para 
realizar el cambio.  
    
24.- Los jefes promueven las capacitaciones.     
25.- Su trabajo permite desarrollarse 
profesionalmente y lograr sus metas 
    
26.-La institución promueve el desarrollo 
personal.  
    
27.- Aplica la experiencia, capacidades y 
conocimientos adquiridos demostrados en 
resultados. 
    
28.- Se recibe preparación para realizar el 
trabajo. 































































































Anexo 6: Autorización de aplicación del instrumento 
Anexo 7: Evidencia de aplicación del cuestionario al personal de la Municipalidad 
distrital de Motupe 
 Aplicación del cuestionario 
Estrés laboral 
Aplicación del cuestionario 
Desempeño laboral 
